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Señores miembros del jurado 
Presento la tesis titulada: Inteligencia emocional y desempeño laboral en los colaboradores 
de una consultora internacional de Lima, en cumplimiento del Reglamento de Grados y 
Títulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de Maestro en 
Administración de Negocios – MBA. 
Espero que mis modestos aportes contribuyan de alguna manera en la solución 
problemática de la inteligencia emocional en especial con los aspectos relacionados al 
desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima. 
La información se ha estructurado en ocho capítulos, teniendo en cuenta el esquema 
de investigación sugerido por la universidad. En el primer capítulo se expone la introducción, 
la misma que contiene la realidad problemática, se especificaron los trabajos previos 
internacionales y nacionales. Posteriormente, se precisaron las teorías, definiciones, 
importancias, características y dimensiones de cada variable, además se realizó la 
justificación de la investigación en el entorno teórico, práctico y metodológico. Asimismo, 
se realizó el planteamiento del problema general y específicos, de la hipótesis general y 
específicas, y del objetivo general y específicos.  
Del mismo modo, en el capítulo del método se desarrolló el tipo y diseño de 
investigación, luego se realizó la descripción conceptual, operacional y la operacionalización 
de las variables. Además, se prosiguió con la determinación de la población, muestra y 
muestreo. En otro punto, se elaboró un cuestionario para cada una de las variables del 
estudio, en cuanto a la validación del constructo se utilizó la técnica de validez de expertos, 
en la confiabilidad se utilizó el coeficiente Alfa de Cronbach, se detalló el método de análisis 
de datos y los aspectos éticos. Finalmente, en los siguientes capítulos de la investigación se 
pueden observar cada uno de los resultados obtenidos correspondientes al análisis, discusión 
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El objetivo de esta investigación fue determinar la relación que existe entre inteligencia 
emocional y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de 
Lima, para lo cual se plantearon diversas preguntas de investigación orientadas al estudio 
del contexto de esta organización internacional. 
El enfoque empleado en la investigación fue el cuantitativo, de tipo básico y con 
diseño de estudio no experimental de tipo transversal correlacional simple. La población 
estuvo comprendida por 134 colaboradores de una consultora internacional de Lima, luego 
se aplicó la técnica del muestreo aleatorio simple, para calcular el tamaño de la muestra de 
100 colaboradores. Asimismo, los instrumentos de medición de las variables fueron dos 
cuestionarios con escala politómica ordinal, que previamente pasaron por los procesos de 
validez de contenido por juicio de expertos y el análisis de confiabilidad a través del 
coeficiente Alfa de Cronbach, el cual evidenció que ambos instrumentos tienen una 
fiabilidad muy alta.  
De acuerdo con el objetivo general, los resultados descriptivos de la variable 
inteligencia emocional indican que el 79.0% se sitúa en el nivel alto y en la variable 
desempeño laboral el 92.0% se sitúan en el nivel regular. Asimismo, los resultados 
inferenciales sugieren que existe una correlación positiva muy fuerte entre inteligencia 
emocional y desempeño laboral, lo cual se evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 
0.05) y el Rho de Spearman (0.840). 
 













The objective of this research was to determine the relationship that exists between 
emotional intelligence and work performance in the collaborators of an international 
consulting firm in Lima, for which purpose various research questions were asked to study 
the context of this international organization. 
The approach used in the research was the quantitative, basic type and with a non-
experimental study design of the simple correlational cross-sectional type. The population 
was comprised of 134 collaborators from an international consulting firm in Lima, then the 
simple random sampling technique was applied to calculate the sample size of 100 
collaborators. Likewise, the measurement instruments of the variables were two 
questionnaires with an ordinary political scale, which previously went through the content 
validity processes by expert judgment and the reliability analysis through the Cronbach's 
Alpha coefficient, which shows that both instruments they have a very high reliability. 
In accordance with the general objective, the descriptive results of the emotional 
intelligence variable indicate that 79.0% are at the high level and 92.0% are at the regular 
level in the work performance variable. Similarly, the inferential results may have an 
extraordinarily strong positive correlation between emotional intelligence and work 
performance, which is evidenced by the bilateral significance (0.00 <0.05) and Spearman's 
Rho (0.840). 
 















En estos momentos las organizaciones por motivos de la globalización se encuentran en un 
constante cambio. Durante muchos años, en el campo laboral, las instituciones creían que 
las capacidades más importantes en una persona eran el coeficiente intelectual y la 
experiencia laboral, siendo indicadores relevantes para su contratación. Sin embargo, la 
situación cambio en las organizaciones, al darse cuenta de que, si el personal no contaba con 
la inteligencia emocional necesaria, no podría desempeñarse plenamente en el trabajo y 
sobre todo en su vida personal. En consecuencia, las organizaciones están preocupadas en 
retener y fomentar profesionales con aptitudes emocionales, que tengan las capacidades 
suficientes para mejorar la calidad productiva en su labor desempeñada. Por tal motivo, 
TalentSmart (2019) logro probar que la inteligencia emocional es el mejor indicador en el 
desempeño laboral de las personas, explicando que, con solo está capacidad, se lograría un 
58% de éxito en el trabajo. 
Dentro de la consultora internacional, un grupo de trabajadores no ha podido 
identificar su capacidad emocional de manera adecuada y cae en el error de reprimir 
sentimientos negativos, que se acumulan en sensaciones notorias de estrés y tensión. 
Asimismo, la falta de autonomía en la organización de los trabajos individuales causa que 
las actividades relevantes se prologuen más del tiempo proyectado, esto en gran parte se 
debe a la perdida de conexión laboral causada por el propio aislamiento de los colaboradores 
y por no asumir errores que se han cometido directa o indirectamente en el producto final. 
En definitiva, cada etapa de la consultora obedece a la interrelación que posee cada uno de 
los individuos que la conforman y la notoriedad enfocada al éxito de la empresa depende del 
enorme aprovechamiento que acumulan los trabajadores en cada una de sus capacidades.  
El desempeño del colaborador es determinante para establecer la continuidad del 
trabajador en la institución; por esta razón, evaluar, medir y mejorar el desempeño siempre 
ha sido importante. En ese sentido, el Instituto Internacional para el Desarrollo Directivo 
(IMD, 2019) realizó un estudio dando una perspectiva de la realidad, en la cual Perú, ocupa 
el tercer lugar como el país con mayor índice de rotación de personal en Latinoamérica, con 
un promedio de 18%, superando muy por encima al promedio que tiene la región que es de 
10%, generando así un sobrecosto para la institución de 43% por la mala selección del 
trabajador. Los colaboradores de la consultora internacional se encuentran en la etapa post-
transición, debido al cambio de Directorio, esto ocasionó que los nuevos trabajadores se 
adapten evidentemente a un nuevo ambiente y estructura laboral, presentando situaciones de 
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bajo rendimiento e incomodidad por los actuales cambios realizados con el personal que 
venía trabajando de la gestión anterior. En otro punto, se percibe la carencia de iniciativa de 
cierto grupo de trabajadores que solo se enfocan en atosigar el nuevo plan de trabajo y 
obstaculizar la búsqueda de mejora en la nueva calidad del servicio, otro grupo, solo se limita 
netamente a recibir un listado de instrucciones detalladas de las actividades a realizar, sin 
aportar ideas y mucho menos brindar acertadas soluciones que puedan mejorar el nuevo 
estructuramiento organizacional. Por último, el alto nivel gerencial evade la realidad de 
facultar funciones y tomar importantes decisiones, además existe carente comunicación 
efectiva organizacional con sus colaboradores. 
La importancia del estudio se centra en definir si existe relación en las variables, 
teniendo como punto de partida, lograr equilibrar las emociones para que así trabajen en 
conjunto con el desempeño del comportamiento de cada individuo dentro de su ambiente 
laboral. En tal sentido, las empresas se enfocan en la búsqueda de diversos factores 
determinantes que permitan maximizar la productividad de cada uno de sus recursos, debido 
a que en el campo laboral se necesita personas que sean capaces de adaptarse a los continuos 
cambios que se vienen dando. La investigación se encuentra dirigida a que las 
organizaciones incorporen y desarrollen la capacidad de la inteligencia emocional, para 
conseguir enfrentar y adecuarse a los cambios. Del mismo modo, está ligado a uno de los 
aspectos más relevantes la vida de las personas, que es el desarrollo personal, porque otorga 
la aptitud necesaria para poder afrontar problemas y modificar pensamientos negativos. 
En cuanto a los trabajos previos internacionales sobre las variables de estudio, se 
tiene a Carvalho (2019) quien afirmó que la relación que existe entre inteligencia emocional 
y desempeño en el ámbito empresarial es enorme, y sigue creciendo con nuevas aportaciones 
teóricas y prácticas, relacionando a la primera variable con el comportamiento de la 
ejecución laboral dentro de la organización. Por su parte, Marín (2019) concluyó que existe 
un vínculo positivo entre las variables de estudio, lo cual permite mejorar los procesos de 
socialización y comunicación interna del grupo hotelero. Asimismo, (Perafán, 2018) precisó 
que la regulación emocional contribuye al desempeño profesional, identificando sus propias 
emociones y la aptitud con la que se maneja, por otro lado, comprende la percepción de 
reconocimiento de las emociones de las demás personas como el resultado de la experiencia. 
Del mismo modo, Pulido (2018) concluyó que el proceso de cambio organizacional ha 
generado un fuerte impacto emocional en los colaboradores, lo que finalmente en 
consecuencia afecta el desarrollo del proceso mismo, debido a que no cumplen con sus 
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objetivos laborales, con la productividad de la empresa y por ende sienten poca satisfacción 
laboral. Igualmente, Cuadrado y Guajala (2017) afirmaron que el personal con buen nivel de 
inteligencia emocional no siempre es el más intelectual, pero sí es siempre el que más 
colabora y destaca, ya que confía en sí mismo y en los demás, destacándose por el respeto y 
tolerancia. 
Del mismo modo, en cuanto a los trabajos previos nacionales sobre las variables de 
estudio, se consideraron a Bartra y Torres (2019) quienes concluyeron que la inteligencia en 
las emociones se relacionó positivamente con el desempeño profesional, debido a que los 
trabajadores están en constante capacitación, centrada en el reconocimiento de sus 
capacidades emocionales, que se encuentran ligadas a la productividad y rentabilidad 
empresarial. Además, (Apaza, 2018) aseguró que ambas variables se relacionan, es decir, a 
mayor incremento de la capacidad emocional que desarrolle el trabajador, superior será su 
desempeño laboral dentro del Gobierno Regional. Asimismo, (Bueno, 2018) estableció que 
la competencia emocional se vincula con el desempeño profesional, los resultados del 
rendimiento han demostrado que al tener mejor capacidad de autoidentificar sentimientos y 
también de los demás, poseen mayor productividad. De la misma manera, Delgado (2018) 
afirmó la existencia de un vínculo de relación entre las variables, esto se debe principalmente 
a las constantes capacitaciones de los trabajadores por parte de la institución, lo que se 
traduce a que están atendiendo un factor predominante en los colaboradores. También, 
(Obregón, 2017) concluyó que existen diferencias marcadas entre los grupos de 
profesionales que están en constante capacitación y los que aún no la reciben, pues mejoraron 
los aspectos emocionales, sociales y personales. 
Dentro de las teorías de la inteligencia emocional es importante destacar a Sternberg 
(1997) con su teoría de la inteligencia exitosa, que está constituida por el conjunto de 
competencias imprescindibles para poder lograr el éxito en la vida, obedeciendo a la 
perspectiva y contexto que tiene cada individuo, esta capacidad es la combinación de la 
creatividad, inteligencia práctica, analítica y sabiduría. Del mismo modo, se tiene a la teoría 
triárquica de la inteligencia de Sternberg (1985) el cual se fundamenta en que los modelos 
jerárquicos y tradicionales de la inteligencia no son completos, debido a que se limitan en 
conceptualizar su funcionamiento y naturaleza sin poder analizar el entorno real; esta teoría 
considera tres capacidades elementales que describe la capacidad intelectual, como la 
inteligencia analítica, practica y creativa. Por último, es necesario mencionar a Gardner 
(1983) con su teoría de inteligencias múltiples, donde determinó que la inteligencia 
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académica no era un elemento definitivo para conocer la inteligencia del individuo, por este 
motivo planteó diferentes modelos de inteligencias como visual espacial, lógico matemático, 
corporal kinestésica, lingüística, musical, intrapersonal, interpersonal y naturalista 
ecológica. 
El campo de la inteligencia en las emociones no se basa en modificar la competencia 
de producir emociones con relación a diversos estímulos del propio ambiente, sino que se 
vincula mejor con la reacción que un individuo posee frente a ellas, siendo muchas veces 
más impresionantes que las emociones en sí que produce esta acción. Formalmente por 
primera vez la inteligencia emocional fue conceptualizada por Salovey y Mayer (1990) 
quienes lo establecieron un modelo social de inteligencia que incorpora la competencia de 
observar, comprender propias emociones y de los demás, pudiendo lograr una diferenciación 
entre ellas, usándolo como guía para el pensamiento y las acciones. La popularización de la 
conceptualización se debe a Goleman (1995), manifestando que la inteligencia en las 
emociones se explica por la competencia de reconocer nuestros sentimientos propios, los 
sentimientos de los individuos que nos rodean, motivarnos y tener un manejo adecuado de 
las relaciones que sostenemos con nosotros mismos y con los demás. Asimismo, (Estrada, 
De la Torre, Mamani y Zuloaga, 2020) afirmaron que es la capacidad que permite controlar 
e identificar emociones, promover y direccionar relaciones interpersonales. Igualmente, para 
Rodrigo, Cejudo y Pérez (2019) su definición se enmarca en distinguir individualmente la 
comprensión, percepción, regulación de las emociones y sentimientos que tiene uno mismo 
con los demás.  
Del mismo modo, para Gavín y Molero (2019) afirmaron que la inteligencia 
emocional se vincula a la satisfacción y bienestar individual, enfocada al compromiso y la 
disposición en un determinado contexto. La inteligencia en las emociones es la aptitud de 
saber canalizar y aceptar, reconociendo emociones que permitan enfocar conductas a 
objetivos anhelados, obtenerlos y compartirlos con los demás (Ariza, 2017). Según Pereda, 
López y González (2016) es una habilidad que con el pasar del tiempo se ha convertido 
necesario y destacado por los individuos, debido a que permite enfrentar cualquier 
incertidumbre dentro de su desempeño. De la misma manera, para Barahona y Alegre (2016) 
es la competencia de monitorear emociones, sentimientos propios y de los demás, con el 
beneficio de poder discriminar información y guiar pensamientos. Por último, Cazalla y 
Molero (2016) refirieron que es la adecuada interrelación de las emociones, que permite a 
las personas el poder adaptarse a su entorno.  
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La inteligencia en las emociones es importante porque se centra en saber reconocer 
y administrar emociones propias y de los demás, permitiendo manejar situaciones 
eficientemente con individuos en su entorno personal y profesional. En ese mismo sentido, 
para Arrabal (2018) la inteligencia emocional se enfoca en el aumento de la resiliencia, es 
decir, el aumento de la capacidad de poder confrontar obstáculos, presiones y emociones 
impactantes sin perder el ritmo con el comportamiento. Del mismo modo, Valenzuela y 
Portillo (2018) manifestaron que las capacidades inherentes de la inteligencia emocional son 
mucho más importantes a la inteligencia analítica, debido a que puede definir el éxito y la 
reputacional profesional. Asimismo, (Sáenz, Almagro y Fernández, 2017) concluyeron que 
la importancia se centra de manera positiva con la necesidad de satisfacción del campo 
profesional y laboral, determinada por cada uno de los objetivos. 
Las características de la inteligencia emocional en personas se determinan por poseer 
la habilidad de manejar sentimientos propios y del entorno. Por este motivo, Vallejo y 
Quiroga (2017) manifestaron que los individuos que poseen alto nivel de inteligencia 
emocional se caracterizan, por prestar atención a sus diversas emociones, conocer sus 
propios sentimientos y no reprimirlos, examinar sus sueños y proyectos, por no tomar nada 
de manera personal, por tener un balance constantemente de sus acciones, por ser 
autocríticos en sus diferentes acciones, empatizar por las emociones de los demás, motivarse 
contantemente y por saber establecer nuevos vínculos que le permiten adaptarse mejor y de 
manera espontánea. 
Dentro de las dimensiones de la inteligencia en las emociones se evalúa asimilar 
distintas habilidades basadas en facultades personales y sociales. Las competencias 
personales se describen por la manera en que cada sujeto se relaciona consigo mismo, esta 
se dimensiona en autoconocimiento, autorregulación y motivación. Por su parte, las 
competencias sociales se enfocan en el modo en que los individuos se relacionan con los 
demás, esta se dimensiona en empatía y habilidades sociales. En este orden de ideas, la 
dimensión autoconocimiento según Goleman (2010) hace referencia a la consciencia propia 
de los estados internos, intuiciones y recursos de una persona, siendo una capacidad esencial 
que se divide en tres indicadores: el primero, conciencia emocional, tiene la facultad de 
reconocer emociones propias y sus consecuencias; el segundo, valoración adecuada de uno 
mismo, se enfoca en identificar fortalezas y habilidades; y el tercero, confianza en uno 
mismo, es la valoración que se hace acerca de la propia persona y sus capacidades. 
Asimismo, Quintanilla (2019) afirmó que el autoconocimiento nos permite diferenciar los 
6 
 
diversos estados mentales que posee el ser humano, concentrándose en las distintas acciones 
realizadas y teniendo la posibilidad de modificar nuestra propia vida mental mientras la 
conocemos. Del mismo modo, (Zysberg, Orenshtein, Gimmon y Robinson, 2017) 
manifestaron que se obtiene en base a la observación y reflexión del comportamiento propio, 
necesitando ser lo más objetivo y racional posible. 
La dimensión autorregulación, según manifestó Goleman (2010) consiste en 
controlar los impulsos, los recursos internos y los estados de ánimos de una persona, esta se 
divide en tres indicadores: el primero, autocontrol, es la facultad de manejar adecuadamente 
impulsos y emociones conflictivas; el segundo, confiabilidad, se enfoca en el criterio de 
sinceridad e integridad; y el tercero, innovación, es la capacidad de expandir la mente ante 
una nueva información. Igualmente, para Rodríguez, Morell y Fresneda (2017) la 
autorregulación son procedimientos de desarrollo constantes desde lo externo hasta lo 
interno, relacionándose con el comportamiento, intensidad y duración de las emociones. 
Asimismo, Barraza y González (2004) lo definieron como el control de los impulsos, 
recursos y estados internos propios, saber emplear el sentido intuitivo y reconocer lo que 
uno siente para poder tomar decisiones favorables en la vida. 
La dimensión motivación, según Goleman (2010) son preferencias emocionales que 
facilitan el logro de los objetivos, enmarcándose en tres indicadores: el primero, motivación 
de logro, es la satisfacción de algo que se estuvo deseando; el segundo, compromiso, 
identificarse con un grupo y sus objetivos; y el tercero, optimismo, es el resultado de los 
objetivos a pesar de los obstáculos. Del mismo modo, para Moral y Ganzo (2018) es la 
manifestación de las causas que impulsan a los individuos a realizar un determinado hecho, 
se caracteriza por la interacción que realizan las personas ante una determinada situación. 
Igualmente, para Velázquez (2018) es la energía que controla la disposición de la acción 
para el desarrollo de un objetivo o propósito, se emplea en muchos casos para la superación 
personal y el logro de una meta deseada. 
La dimensión empatía, según Goleman (2010) se orienta a la conciencia de las 
necesidades, sentimientos y preocupaciones que se enfocan a una persona externa, esta 
dimensión se divide en tres indicadores: el primero, comprensión de los demás, es entender 
los sentimientos, la manera de sentir de otra persona y poder tener interés con las cosas que 
llama la atención; el segundo, orientación hacia el servicio, se enfoca en satisfacer, 
anticiparse y reconocer las necesidades de los demás; y el tercero, aprovechamiento de la 
diversidad, se centra en aprovecha las diferentes oportunidades que brindan las personas. 
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Asimismo, (Martínez, 2019) conceptualizó a la empatía como la competencia que poseen 
los seres humanos de manera natural, siendo una práctica de interés y de reconocimiento que 
se direcciona a la realidad de otro ser humano. Por su parte, Otálora (2018) definió a la 
empatía como la determinación de poder comprender las emociones y sentimientos, 
pretendiendo canalizar de manera racional y objetiva el sentir de otra persona. 
Por último, la dimensión habilidades sociales, según Goleman (2010) se centran en 
la estimulación de respuestas deseables con los demás, esta se divide en tres indicadores: el 
primero, influencia, es saber emplear de manera persuasiva tácticas eficaces; el segundo, 
comunicación, se trata de difundir mensajes convincentes y claros; y el tercero, liderazgo, 
enfocado en dirigir e inspirar grupos humanos. Del mismo modo, para Alave y Pampa (2018) 
las habilidades sociales implican saber operar las emociones con los demás, siendo una 
capacidad que determina el liderazgo y popularidad del individuo en su entorno. Asimismo, 
para Boyatzis, Rochford y Cavanagh (2017) son componentes determinantes de la relación 
de convivencia con las personas y representa una de las variables en el campo de mental de 
sociabilización de los seres humanos.  
Dentro de las teorías del desempeño laboral es importante mencionar la teoría de la 
acción de Hacker (1994) que se direccionó en la existencia de dos perspectivas, la primera, 
hace referencia al acto vinculado desde el objetivo inicial hasta un plan específico, su 
realización y posteriormente su retroalimentación, y la segunda, es determinado por la 
capacidad que tiene cada uno de los individuos para poder procesar información de modo 
consciente. De la misma manera, tenemos a la teoría del desempeño de Campbell (1993) que 
se fundamenta en el acto y no los resultados de este, debido a que, si existe la experiencia y 
el conocimiento de las destrezas, procesos y motivación, siendo primordiales para 
determinar un comportamiento y facilitando el manejo del desempeño laboral del equipo 
dentro de una determinada organización. Por último, es necesario mencionar la teoría del 
establecimiento de metas de Locke (1968) donde se aceptan que los propósitos conscientes 
y la motivación se influencia con la acción, y el comportamiento de la administración del 
trabajo, destacando que la productividad es mejor cuando los colaboradores se involucran 
en cada uno de los objetivos. 
El rendimiento laboral se centra en los resultados de un proceso de conductas que 
benefician en el resultado final esperado por parte de la organización. En ese mismo sentido, 
(Chiavenato, 2017) describió al desempeño laboral como el nivel de conformidad del 
colaborador, valorado en un conjunto de actitudes y desenvolvimientos, de habilidades para 
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entender, de la calidad del trabajo y de la forma en la cual uno se relaciona con su entorno, 
moldeado mediante un programa sistematizado. Asimismo, (Moreno y Wong, 2018) 
afirmaron que el desempeño laboral es la conducta observable en el capital humano, que 
tiene como único objetivo conseguir los propósitos de cumplimiento de la organización. 
Igualmente, para Salcedo (2018) manifestó que el concepto hace referencia al nivel de 
realización de los propósitos logrados por parte del colaborador en el resultado final de la 
institución en un periodo determinado. Por su parte, Silva (2018) la evaluación del 
desempeño es un procedimiento estructurado que considera establecer objetivos y estándares 
de desempeño, calcular el desempeño contra los estándares y proporcionar retroalimentación 
a los colaboradores.  
Del mismo modo, (Lacalle, 2016) estableció que el desempeño profesional es un 
procedimiento de competencias que posee cada uno de los individuos, que llevan a cabo en 
las diversas actividades que le proponen, con el propósito de potenciar cada una de sus 
capacidades y así lograr contribuir significativamente a la institución. Por su parte, Peña y 
Duran (2016) plantearon al esfuerzo laboral como el beneficio del trabajo que generan los 
individuos al momento de contribuir de manera positiva al organismo. Asimismo, Pimenta 
y Martínez (2016) sostuvieron que el desempeño en los recursos humanos es clave para las 
instituciones competitivas, pues determina el nivel de contribución de los individuos en el 
resultado final y por ende en los objetivos. Por último, Mondy (2010) el desempeño laboral 
tiene como propósito garantizar que se establezcan aquellos procedimientos estructurados 
que proporcionen maximizar el rendimiento de los empleados y los equipos en la 
organización.  
La importancia del desempeño laboral se enmarca en la participación proactiva de 
los colaborares, que buscan poder realizar y lograr objetivos, permitiendo asegurar el 
crecimiento institucional. Por tal motivo, (Grijalva, Guamán y Castro, 2019) establecieron 
que la importancia del desempeño laboral se centra en establecer estrategias que aumenten 
la productividad individual y colectivo dentro de la organización, pues es la conducta que 
poseen los colaboradores al efectuar sus diversas actividades en la ejecución de los objetivos. 
Asimismo, (Matabanchoy, Álvarez y Riobamba, 2019) manifestaron que el desarrollo en el 
campo laboral proporciona el crecimiento profesional y personal de los trabajadores, 
contribuyendo en su calidad de vida y facilitando el inicio de nuevos espacios laborales que 
se adecuen a los diferentes niveles de la organización. De la misma forma, Yepes (2019) 
estableció que la importancia del desempeño laboral para las instituciones se centra en un 
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instrumento competitivo, que se ha vuelto cada vez más relevante, debido a que permite 
sobresalir en un mercado laboral, alcanzando objetivos propuestos, garantizando el aumento 
del rendimiento y asegurando una competitividad sostenible para la institución. 
Las características del desempeño laboral se enfocan en la apertura de la disposición 
que presentan cada uno de los individuos dentro de su entorno laboral, es decir, la relación 
que tienen los trabajadores con el crecimiento personal y sobre todo con su institución. Por 
tal motivo, Chiavenato (2017) describió que las características que presentan los 
colaboradores con un óptimo desempeño laboral, se enmarca en la disposición que presenta 
el trabajador en la participación de los objetivos, siendo responsable en cada una de las etapas 
de trabajo, con una clara interacción en las diversas responsabilidades encomendadas, 
presentando mayor flexibilidad de adaptación a los cambios enfocados en nuevas 
perspectivas, que permitan crear con mayor rapidez soluciones enmarcadas en el bienestar 
organizacional.  
En las dimensiones del desempeño laboral se cubre la interacción de la gestión de 
personas y la estrategia empresarial. Chiavenato (2017) sugirió las siguientes dimensiones 
para evaluar el desempeño considerando a la satisfacción laboral, la actitud y 
desenvolvimiento, la habilidad para aprender, la calidad del trabajo y la forma de 
relacionarse con los demás. En este mismo orden de ideas, la dimensión satisfacción laboral 
según Chiavenato (2017) es la sensación positiva dentro del puesto de trabajo, que se 
manifiesta por la valoración de su productividad, esta dimensión se divide en tres 
indicadores: el primero, reconocimiento, son los beneficios o incentivos que se dan a los 
colaboradores por su buen trabajo; el segundo, remuneración, es la retribución justa y 
adecuada que se le brinda a cada uno de los trabajadores, y el tercero, oportunidad de 
crecimiento, es la línea profesional que se le brinda a los colaboradores por su esfuerzo y 
dedicación. Del mismo modo, para Van, Konijn y Bakker (2017) la satisfacción en el entorno 
laboral es una actitud positiva individual o compartida, que los colaboradores poseen frente 
a las diferentes experiencias focalizadas en el ambiente de trabajo. Asimismo, Woo (2016) 
manifestó que la satisfacción laboral se explica por evaluaciones y actitudes positivas 
propias que se desarrollan en las practicas organizacionales. 
La dimensión actitud y desenvolvimiento, según (Chiavenato, 2017) se relaciona con 
la manera actitudinal de una persona, es decir, el comportamiento que una persona emplea 
para hacer las labores y la forma en cómo se desenvuelve en un ambiente nuevo, esta 
dimensión se divide en tres indicadores: el primero, entusiasmo, es la efervescencia del 
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ánimo que se provoca por algo que cautiva; el segundo, interés y producción, es la aptitud 
de utilidad que se centra en la producción; y el tercero, iniciativa, es la capacidad de inventar, 
idear o emprender actividades innovadoras. Igualmente, para Lu y Guy (2019) es el 
comportamiento positivo o negativo que poseen los trabajadores en su centro de trabajo, 
cuando existe una actitud positiva se pueden obtener diversos objetivos establecido, pero si 
la actitud y el desenvolvimiento de los colaboradores es negativa, se pueden afectar de 
manera sustancial a la obtención de resultados. De igual modo, para Tapia y Cubo (2017) es 
la actitud mental que adquiere el individuo dentro de su entorno laboral, relacionado a su 
compromiso y con la búsqueda de soluciones a las diversas situaciones que se desarrollan 
en el entorno de trabajo. 
La dimensión habilidad para aprender, según Chiavenato (2017) se determina por las 
diversas destrezas que posee una persona para procesar, captar y utilizar una nueva 
información brindada, esta dimensión se enmarca en tres indicadores: el primero, aprender 
velozmente, es la capacidad de adquirir conocimiento en primera instancia; el segundo, 
aprendizaje medio, es la capacidad de obtener conocimiento de manera paulatina y 
prolongada; y el tercero, apreciación negativa, se centra en la valoración y captación negativa 
del trabajo realizado.  Asimismo, para (Ontoria, Gómez y De Luque, 2018) establecieron 
que la habilidad para aprender implica intercambiar conocimiento, incrementando la 
amplitud de ideas en la formación de recepción de conocimiento. Por su parte, Velasco 
(2018) se debe de tener en cuenta que los procedimientos que incluye el aprendizaje deben 
de reconocer las diversas oportunidades de asimilación de nuevas experiencias, entorno al 
conocimiento y capacidades para lograr un mejor desempeño en lo que se desea obtener. 
La dimensión calidad de trabajo, según (Chiavenato, 2017) se enfoca en la cantidad 
productiva de actividad que puede ser asignada a un elemento sin obstaculizar el desarrollo 
de las operaciones, evaluándose a través de los siguientes indicadores: el primero, trabajo 
excelente, es la capacidad de realización productiva en óptimas condiciones; el segundo, 
calidad media, es la capacidad de la realización productiva en condiciones favorables; y el 
tercero, evaluación negativa, es el procedimiento de la producción en proporciones 
deficitarias. Igualmente, para Arteaga (2019) es la competencia que poseen los individuos al 
hacer correctamente las cosas, siendo un valor humano que se alcanza con disciplina y 
dedicación. Del mismo modo, para Callata y Fuentes (2018) la calidad en el trabajo es el 
nivel de complacencia que tiene los colaboradores en relación con las diversas acciones 
realizadas en el campo organizacional, promoviendo el efecto de desarrollo profesional y 
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seguridad entre cada uno de los trabajadores.  
 Por último, la dimensión forma de relacionarse con los demás, según Chiavenato 
(2017) se constituye cuando los individuos se vinculan con personas externas a su entorno, 
producidos por la necesidad de interrelación que se proporciona con otra persona, esta 
dimensión se divide en tres indicadores: el primero, excepcionalmente aceptado, es la 
capacidad de conectarse y sentirse aceptado por los demás; el segundo, dificultad de relación, 
es cuando existe una conexión deficitaria al poder relacionarse con los demás individuos; y 
el tercero, trabajar mal con los demás, es cuando no existe interés para la conexión de un 
vínculo con su entorno laboral. De igual manera, Vásquez (2019) estableció que la relación 
con el entorno es una de las cualidades que poseen los individuos en busca de interacción y 
relación de seguridad, en el entorno donde realizan sus diversas actividades. Asimismo, 
Carretero (2018) manifestó que la relación entre las personas ofrece diversas oportunidades 
de vivir enriquecedoras experiencias, que se enfocan por la mezcla de las diversas 
costumbres diferenciadas de cada individuo, lo que constituye un punto de partida de 
establecer lazos de relación con los individuos. 
Desde un panorama teórico la investigación tiene como finalidad el aporte conceptual 
a las variables de estudio, que en la actualidad han tomado una relevancia significativa en 
las organizaciones. Las investigaciones sobre la inteligencia en las emociones enfocadas en 
el rendimiento de los colaborados han proporcionado ahondar en los sentimientos del ser 
humano dentro de su entorno laboral, debido a que es el reflejo de los pensamientos, que se 
traduce en acciones observables y medibles. Diversas investigaciones que han incorporado 
y desarrollado la capacidad de la inteligencia emocional dentro del entorno profesional han 
conseguido mejorar significativamente el desempeño sus los colaboradores. Por tal motivo, 
la investigación busca reunir las teorías necesarias que permitan probar el vínculo que existe 
a través de cada una de las variables y así poder aportar significativamente al mundo de la 
investigación. 
Asimismo, desde un punto práctico, el estudio pretende despertar el interés del 
problema enfocado en las variables de estudio, y así poder ser pieza clave como un indicador 
significativo en las decisiones importantes de la alta gerencia institucional. La investigación 
se encuentra orientada a la práctica organizacional y al desarrollo de capacidades que se 
enfoquen en conseguir enfrentar cambios que demandan las instituciones. Del mismo modo, 
se enfocará en dar a la institución las pautas necesarias sobre el mejor manejo de la gestión 
en cada una de las variables de estudio, con el propósito de identificar carencias que 
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permitirán a largo plazo mejor el servicio que se le brinda a los clientes.  
También desde una perspectiva metodológica, la investigación se sitúo en el 
desarrollo del conocimiento científico respetando la valides y fiabilidad de la investigación, 
añadiéndole en consecuencia un valor académico importante. Asimismo, se empleó la 
encuesta para la recolección de datos, para finalmente ser procesado en un software 
estadístico que permitirá brindar resultados precisos del estudio. Por tal motivo, la 
realización de este instrumento permitirá a los nuevos investigadores que estén interesados 
en el tema, el poder aplicarlo con el fin de enriquecer la red de conocimiento. 
En cuanto al desarrollo del problema de investigación, se han propuesto un problema 
general: ¿Cuál es la relación que existe entre inteligencia emocional y desempeño laboral en 
los colaboradores de una consultora internacional de Lima? Asimismo, se formularon cinco 
problemas específicos: (a) ¿Cuál es la relación que existe entre autoconocimiento y 
desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima?, (b) ¿Cuál 
es la relación que existe entre autoregulación y desempeño laboral en los colaboradores de 
una consultora internacional de Lima?, (c) ¿Cuál es la relación que existe entre motivación 
y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima?, (d) 
¿Cuál es la relación que existe entre empatía y desempeño laboral en los colaboradores de 
una consultora internacional de Lima? y (e) ¿Cuál es la relación que existe entre habilidades 
sociales y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima? 
Respecto a las hipótesis de la investigación, se tiene una hipótesis general: Existe 
relación entre inteligencia emocional y desempeño laboral en los colaboradores de una 
consultora internacional de Lima. Asimismo, se han planteado cinco hipótesis específicas: 
(a) Existe relación entre autoconocimiento y desempeño laboral en los colaboradores de una 
consultora internacional de Lima, (b) Existe relación entre autoregulación y desempeño 
laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima, (c) Existe relación 
entre motivación y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional 
de Lima, (d) Existe relación entre empatía y desempeño laboral en los colaboradores de una 
consultora internacional de Lima y (e) Existe relación entre habilidades sociales y 
desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima. 
Por otro parte, para el presente estudio se han formulado un objetivo general: 
Determinar la relación que existe entre inteligencia emocional y desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora internacional de Lima. Del mismo modo, se propusieron 
cinco objetivos específicos: (a) Determinar la relación que existe entre autoconocimiento y 
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desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima, (b) 
Determinar la relación existe entre autoregulación y desempeño laboral en los colaboradores 
de una consultora internacional de Lima, (c) Determinar la relación que existe entre 
motivación y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de 
Lima, (d) Determinar la relación que existe entre empatía y desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora internacional de Lima y (e) Determinar la relación existe 
que existe entre habilidades sociales y desempeño laboral en los colaboradores de una 




















2.1. Tipo y diseño de investigación 
2.1.1. Enfoque 
El enfoque cuantitativo emplea la recolección y análisis de datos, respondiendo al problema 
de investigación e hipótesis. Igualmente, para Ñaupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018) 
se centran en instrumentos estadísticos de cálculo numérico en formula lógica para explicar 
un acontecimiento. Por tal motivo, el enfoque empleado en la investigación fue el 
cuantitativo. 
 
2.1.2. Tipo de estudio 
El estudio básico aporta al conocimiento e innovación de teorías a una investigación. Del 
mismo modo, para Baena (2017) tiene como propósito el incremento de teorías y 
conocimientos. En ese sentido, la presente investigación es básica o pura, ya que pretende 
incrementar de manera teórica cada variable. 
 
2.1.3. Diseño de investigación 
El diseño de investigación es la guía estructural del investigador que tiene como finalidad 
conseguir información indispensable para los objetivos del estudio. Asimismo, para 
Hernández y Mendoza (2018), el diseño no experimental se desarrolla sin la manipulación 
deliberada de las variables de estudio, las investigaciones transversales recogen datos en un 
momento fijo y los diseños correlacionales simples recolectan datos con la intensión de 
precisar el vínculo entre variables. Por consiguiente, el diseño de investigación del estudio 
es no experimental de tipo transversal correlacional simple.  
 
 
Figura 1. Diseño de investigación. 
 
Dónde: (a) M es la muestra del estudio, (b) V1 es la variable inteligencia emocional, (c) V2 
es la variable desempeño laboral y (d) r es la relación de ambas variables.  
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2.2. Variable, Operacionalización 
2.2.1. Variables 
Definición conceptual de la variable inteligencia emocional 
Según Goleman (2010) la inteligencia emocional se explica por la capacidad de reconocer 
nuestros sentimientos propios, los sentimientos de los individuos que nos rodean, motivarnos 
y tener un manejo adecuado de las relaciones que sostenemos con nosotros mismos y con 
los demás. 
Definición operacional de la variable inteligencia emocional 
La inteligencia en las emociones desde el punto de vista operacional comprende cinco 
dimensiones: autoconocimiento (6 ítems), autorregulación (6 ítems), motivación (6 ítems), 
empatía (6 ítems) y habilidades sociales (6 ítems), haciendo un total de 30 ítems. Esta 
variable se evalúa utilizando la técnica de la encuesta y empleando un cuestionario de escala 
ordinal, con cinco opciones de respuesta. 
Definición conceptual de la variable desempeño laboral 
Según Chiavenato (2017) el desempeño laboral es el nivel de conformidad del colaborador, 
valorado en un conjunto de actitudes y desenvolvimientos, de habilidades para entender, de 
la calidad del trabajo y de la forma en la cual uno se relaciona con su entorno, moldeado 
mediante un programa sistematizado. 
Definición operacional de la variable desempeño laboral 
El desempeño laboral operacionalmente contiene cinco dimensiones: satisfacción laboral (6 
ítems), actitud y desenvolvimiento (6 ítems), habilidad para aprender (6 ítems), calidad de 
trabajo (6 ítems) y relacionarse con los demás (6 ítems), comprendiendo un total de 30 ítems. 
La presente variable también se evalúa utilizando la técnica de la encuesta y emplea un 
cuestionario de escala ordinal, con cinco opciones de respuesta de escala de Likert. 
 
2.2.2. Operacionalización 
La operacionalización permite medir los conceptos a términos observables. Para Ñaupas et 
al. (2018) es un procedimiento mediante el cual se estructura la conceptualización de la 
variable a términos concretos y medibles plasmadas en dimensiones e indicadores. En el 





Operacionalización de la variable inteligencia emocional 
Dimensión  Indicadores  Ítems  






1, 2, 3, 4, 
5, 6 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
Bajo 
30 – 70 
Moderado 
71 – 110 
Alto 
111 - 150 
Valoración de uno mismo 
Confianza en uno mismo 
Autorregulación 
Autocontrol 





Motivación de logro 
13, 14, 15, 




Comprensión de los demás 
19, 20, 21, 
22, 23, 24 
Orientación hacia el servicio 





25, 26, 27, 





Operacionalización de la variable desempeño laboral 
Dimensión Indicadores Ítems 






1, 2, 3, 4, 
5, 6 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
Deficiente 
30 – 70 
Regular 
71 – 110 
Bueno 
111 - 150 
Remuneración 




7, 8, 9, 10, 
11, 12 
Interés y producción 




13, 14, 15, 
16, 17, 18 
Aprendizaje medio 
Aprendizaje negativo 
Calidad de trabajo 
Trabajo excelente 
19, 20, 21, 






25, 26, 27, 
28, 29, 30 
Dificultad de relación 
Trabajar mal con los demás 
 
2.3. Población, muestra y muestreo 
2.3.1. Población 
La población es conjunto total de elementos que poseen determinadas características 
comunes dentro de una investigación. Asimismo, para Baena (2017) comprende el universo 
completo donde se pretende realizar una investigación. En el estudio, la población estuvo 




La muestra es el subgrupo de una población representativa y de la cual se recolectan datos 
con características similares. Igualmente, para Ñaupas et al. (2018) es una parte de la 
población que se encuentra constituida en el estudio. El tamaño de la muestra la conforman 
100 colaboradores de una consultora internacional de Lima. 
 
2.3.3. Muestreo 
El muestreo es un método estadístico para la selección de una muestra sobre una población. 
En ese orden de ideas, en el muestreo aleatorio simple cada elemento que forma parte de la 
población está incorporado en el marco muestral y posee la probabilidad de ser seleccionada 
en la muestra (López y Fachelli, 2015). En el estudio, el muestreo aleatorio simple es la 
técnica que se utilizó y para su cálculo se empleó la siguiente fórmula: 
 
Figura 2. Formula de la muestra considerando una población finita. 
Donde: (a) Z es 1.96 para un nivel del confianza de 95%, (b) p es 0.5 para un porcentaje de 
la población deseada, (c) q es 0.5 un porcentaje de la población que no presentan atributos 
deseados, (d) N es 134 y representa el tamaño de la población, (e) e es 0.05 para un error de 
estimación aceptado máximo y (f) n es el tamaño de la muestra. 
Reemplazando la formula obtenemos una muestra de 100 colaboradores: 
 
Figura 3. Muestra total de la investigación. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica de la encuesta 
La encuesta es un método de recaudación de datos a una muestra representativa en la 
investigación. Del mismo modo, para Hernández y Mendoza (2018) la encuesta es un 
conjunto de interrogantes enfocadas en medir una o más variables de una investigación. Por 
ende, en la investigación se utilizó la técnica de la encuesta para recoger y procesar 
información de la muestra representativa. 
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2.4.2. Ficha técnica de los instrumentos 
En relación con la inteligencia emocional, se elaboró un cuestionario virtual con un total de 
30 preguntas con escala politómica ordinal, siendo su desarrollo de manera personal y con 
un tiempo promedio de duración de tres minutos. Del mismo modo, para el desempeño 
laboral se realizó un cuestionario virtual de 30 preguntas con escala politómica ordinal, 
siendo su realización de manera individual y con un desarrollo promedio de tres minutos. 
 
2.4.3. Validez 
La validez de un instrumento es el grado en que los instrumentos evalúan específicamente 
el contenido de lo que se intenta medir. En ese sentido, para Ñaupas et al. (2018) refleja lo 
que se pretende medir en la investigación. En el estudio, la validación de los instrumentos 
se efectuó a través de la validez de expertos, que se fundamenta en demandar opinión 
objetiva a académicos con trayectoria, quienes precisaron la suficiencia y aplicabilidad de 
los ítems planteamos que miden cada dimensión.  
Tabla 3 
Validez de contenido de los instrumentos por juicio de expertos 
Académico Especialidad Veredicto 
Dr. Noel Alcas Zapata Metodólogo Aplicable 
Mg. Marco Guillermo Mayor Ravines Temático Aplicable 
Mg. Ricardo Fernando Cosio Borda Temático Aplicable 
 
2.4.4. Confiabilidad 
La confiabilidad en los instrumentos de evaluación es la magnitud en que un instrumento 
origina resultados coherentes. Del mismo modo, para Hernández y Mendoza (2018), se 
explica por el grado en que su aplicación constante a la misma variable puede generar 
resultados iguales. En el estudio, para evidenciar que los instrumentos son confiables se 
escogió una muestra piloto de 25 colaboradores que no formaron parte de la investigación. 
El análisis de fiabilidad obtenido a través del coeficiente Alfa de Cronbach fue de 0.936 para 
la variable inteligencia emocional y 0.903 para la variable desempeño laboral, demostrando 
que la confiabilidad es muy alta para cada variable. 
 
2.5. Procedimiento 
El desarrollo de la investigación se inició con la presentación de la realidad problemática, se 
especificaron los trabajos previos internacionales y nacionales. Posteriormente, se 
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precisaron las teorías, definiciones, importancias, características y dimensiones de cada 
variable, además se realizó la justificación de la investigación en el entorno teórico, práctico 
y metodológico. Asimismo, se realizó el planteamiento del problema general y específicos, 
de la hipótesis general y específicas, y del objetivo general y específicos.  
Del mismo modo, en la parte del método se desarrolló el tipo y diseño de 
investigación, luego se realizó la descripción conceptual, operacional y la operacionalización 
de las variables. Además, se prosiguió con la determinación de la población, muestra y 
muestreo. En otro punto, se elaboró un cuestionario para cada una de las variables del 
estudio, en cuanto a la validación del constructo se utilizó la técnica de validez de expertos, 
en la confiabilidad se utilizó el coeficiente Alfa de Cronbach, se detalló el método de análisis 
de datos y los aspectos éticos. Finalmente, en los siguientes capítulos de la investigación se 
pueden observar cada uno de los resultados obtenidos correspondientes al análisis, discusión 
del estudio, conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos. 
 
2.6. Métodos de análisis de datos 
La información obtenida de los datos fue procesada por el programa estadístico SPSS versión 
26, luego cada resultado fue desarrollado en el programa Microsoft Excel 365. Para la 
realización de los resultados descriptivos se elaboraron tablas y gráficos por cada variable 
en conjunto con sus dimensiones correspondientes y en los resultados inferenciales se dieron 
respuestas a las hipótesis, empleando el coeficiente de correlación de Spearman, y la 
interpretación de los resultados se basaron en los autores Hernández y Mendoza (2018). 
Asimismo, para que se pueda responder a cada uno de los objetivos de la investigación, se 
tuvo en cuenta el método hipotético deductivo, el cual se centra en la procedencia de una 
verdad general hasta poder llegar al descubrimiento de las verdades específicas.  
 
2.7. Aspectos éticos 
En la investigación se tomaron en consideración diversas posturas éticas: (a) la autoría de la 
investigación es original, (b) se utilizaron fuentes fiables y confiables, (c) los datos de la 
investigación que se presentan son auténticos, (d) se respetó el anonimato y confidencialidad 
de los datos en cada una de las respuestas, (e) se tuvo el consentimiento de la información 
de los participantes de la muestra, (f) se respetaron las normativas APA en toda la 
elaboración de la investigación, (g) en todo momento se respetó el espíritu de investigación 




3.1. Resultados descriptivos 
3.1.1. Descripción de la variable inteligencia emocional 
Tabla 4 
Niveles de la inteligencia emocional 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 10 10.0% 
Moderado 11 11.0% 
Alto 79 79.0% 
Total 100 100.0% 
 
 
Figura 4. Niveles de la inteligencia emocional. 
Conforme con la tabla 4 y figura 4, se obtienen las frecuencias y porcentajes de los niveles 
de la inteligencia emocional, en donde el 79.0% de los colaboradores se sitúan en el nivel 
alto, seguido de un 11.0% que se encuentran en el nivel moderado y solo el 10.0% se 
posiciona en el nivel bajo. 
3.1.2. Descripción de las dimensiones de la variable inteligencia emocional 
Tabla 5 
Niveles de las dimensiones de la inteligencia emocional 
Niveles 
Autoconocimiento Autorregulación Motivación Empatía 
Habilidades 
sociales 
f % f % f % f % f % 
Bajo 6 6.0% 6 6.0% 11 11.0% 9 9.0% 8 8.0% 
Moderado 18 18.0% 18 18.0% 6 6.0% 23 23.0% 16 16.0% 
Alto 76 76.0% 76 76.0% 83 83.0% 68 68.0% 76 76.0% 




Figura 5. Niveles de las dimensiones de la inteligencia emocional. 
De acuerdo con la tabla 5 y figura 5, se puede observar las frecuencias y porcentajes de los 
niveles de las dimensiones de la inteligencia emocional, en donde las dimensiones 
autoconocimiento y autorregulación se sitúan en el nivel alto con 76.0%. Asimismo, la 
dimensión motivación se encuentra en un nivel alto con 83.0%, seguido del nivel bajo con 
11.0%. Del mismo modo, la dimensión empatía y habilidades sociales están en el nivel alto 
con 68.0% y 76.0%, seguido del nivel moderado con 23.0% y 16.0%, respectivamente. 
3.1.3. Descripción de la variable desempeño laboral 
Tabla 6 
Niveles del desempeño laboral 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 0 0.0% 
Regular 92 92.0% 
Bueno 8 8.0% 
Total 100 100.0% 
 
 
Figura 6. Niveles del desempeño laboral. 
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Conforme con la tabla 6 y figura 6, se puede observar las frecuencias y porcentajes de los 
niveles del desempeño laboral, en donde el 92.0% de los colaboradores se sitúan en el nivel 
regular, seguido del 8.0% que se ubican en un nivel bueno. 
3.1.4. Descripción de las dimensiones de la variable desempeño laboral 
Tabla 7 











con los demás 
f % f % f % f % f % 
Deficiente 10 10.0% 0 0.0% 23 23.0% 0 0.0% 50 50.0% 
Regular 64 64.0% 17 17.0% 69 69.0% 85 85.0% 43 43.0% 
Bueno 26 26.0% 83 83.0% 8 8.0% 15 15.0% 7 7.0% 
Total 100 100.0% 100 100.0% 100 100.0% 100 100.0% 100 100.0% 
 
 
Figura 7. Niveles de las dimensiones del desempeño laboral. 
Según se observa en la tabla 7 y figura 7, las frecuencias y porcentajes de los niveles de las 
dimensiones del desempeño laboral, la satisfacción laboral como dimensión se sitúa en el 
nivel regular con 64.0%. Asimismo, la dimensión actitud y desenvolvimiento se encuentra 
en el nivel bueno con 83.0%. Además, la dimensión habilidad para aprender se encuentra en 
el nivel regular con 69.0%. Del mismo modo, la dimensión calidad de trabajo se ubica en el 
nivel regular con 85.0%. Finalmente, la dimensión relacionarse con los demás se encuentra 




3.2. Resultados inferenciales 
3.2.1. Hipótesis general 
Ho: No existe relación entre inteligencia emocional y desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora internacional de Lima. 
H1: Existe relación entre inteligencia emocional y desempeño laboral en los colaboradores 
de una consultora internacional de Lima. 
 
Criterio de decisión: Si p-valor < 0.05 (rechazar Ho) y si p-valor ≥ 0.05 (aceptar Ho). 
 
Tabla 8 










Coeficiente de correlación 1.000 0.840 
Sig. (bilateral) - 0.000 
N 100 100 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.840 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 100 100 
Ho: No existe relación entre autoconocimiento y desempeño laboral en los colaboradores 
de una consultora internacional de Lima. 
H1: Existe relación entre autoconocimiento y desempeño laboral en los colaboradores de 
una consultora internacional de Lima. 
 
 
Conforme a la tabla 8, se puede apreciar que la significancia bilateral o p-valor es equivalente 
a 0.00 < 0.05, de manera que existe relación entre inteligencia emocional y desempeño 
laboral. Del mismo modo, el coeficiente de correlación de Spearman es de 0.840, mostrando 
una correlación positiva muy fuerte. Por consiguiente, se rechaza Ho y se precisa que existe 
relación entre inteligencia emocional y desempeño laboral en los colaboradores de una 
consultora internacional de Lima. 
 














Coeficiente de correlación 1.000 0.798 
Sig. (bilateral) - 0.000 
N 100 100 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.798 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 100 100 
Ho: No existe relación entre autoregulación y desempeño laboral en los colaboradores de 
una consultora internacional de Lima. 
H1: Existe relación entre autoregulación y desempeño laboral en los colaboradores de una 
consultora internacional de Lima. 
 
Tabla 10 








Autoregulación Coeficiente de correlación 1.000 0.833 
Sig. (bilateral) - 0.000 
N 100 100 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.833 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 100 100 
 
Conforme a la tabla 10, se puede apreciar que la significancia bilateral es equivalente a 0.00 
< 0.05, de tal forma que existe relación entre autoregulación y desempeño laboral. Del 
 
Conforme a la tabla 9, se percibe que la significancia bilateral es equivalente a 0.00 < 0.05, 
de manera que existe relación entre autoconocimiento y desempeño laboral. Asimismo, el 
Rho de Spearman es de 0.798, presentando una correlación positiva muy fuerte. Por esta 
razón, se rechaza Ho y se establece que existe relación entre autoconocimiento y desempeño 
laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima. 
 
3.2.3. Segunda hipótesis específica 
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Ho: No existe relación entre motivación y desempeño laboral en los colaboradores de una 
consultora internacional de Lima. 
H1: Existe relación entre motivación y desempeño laboral en los colaboradores de una 
consultora internacional de Lima. 
 
Tabla 11 








Motivación Coeficiente de correlación 1.000 0.828 
Sig. (bilateral) - 0.000 
N 100 100 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.828 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 100 100 
 
Conforme con la tabla 11, se precisa que la significancia bilateral es equivalente a 0.00 < 
Ho: No existe relación entre empatía y desempeño laboral en los colaboradores de una 
consultora internacional de Lima. 
H1: Existe relación entre empatía y desempeño laboral en los colaboradores de una 
consultora internacional de Lima. 
 
mismo modo, el Rho de Spearman es de 0.833, demostrando una correlación positiva muy 
fuerte. De tal modo que, se rechaza Ho y se define que existe relación entre autoregulación y 
desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima. 
 
3.2.4. Tercera hipótesis específica 
0.05, de forma tal que existe relación entre motivación y desempeño laboral. De igual 
manera, el Rho de Spearman es de 0.828, evidenciando una correlación positiva muy fuerte. 
En consecuencia, se rechaza Ho y se precisa que existe relación entre motivación y 
desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima. 
 












Empatía Coeficiente de correlación 1.000 0.749 
Sig. (bilateral) - 0.000 
N 100 100 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.749 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 100 100 
 
Conforme a la tabla 12, se puede apreciar que la significancia bilateral es equivalente a 0.00 
Ho: No existe relación entre habilidades sociales y desempeño laboral en los colaboradores 
de una consultora internacional de Lima. 
H1: Existe relación entre habilidades sociales y desempeño laboral en los colaboradores de 
una consultora internacional de Lima. 
 
Tabla 13 










Coeficiente de correlación 1.000 0.804 
Sig. (bilateral) - 0.000 
N 100 100 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0.804 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 - 
N 100 100 
 
Conforme a la tabla 13, se estima que la significancia bilateral es equivalente a 0.00 < 0.05, 
lo cual indica que existe relación entre habilidades sociales y desempeño laboral. Del mismo 
modo, el Rho de Spearman es de 0.804, demostrando una correlación positiva muy fuerte. 
Por consiguiente, se rechaza Ho y se acepta que existe relación entre habilidades sociales y 
desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima. 
< 0.05, demostrando que existe una relación entre empatía y desempeño laboral. De la misma 
manera, el Rho de Spearman es de 0.749, explicando una correlación positiva considerable. 
De forma que, se rechaza Ho y se precisa que existe relación entre empatía y desempeño 
laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima. 
 




Conforme con el objetivo general, los resultados descriptivos de la variable inteligencia 
emocional indican que el 79.0% de los colaboradores se sitúan en el nivel alto, seguido de 
un 11.0% que se encuentran en el nivel moderado. En cuanto a los resultados descriptivos 
de la variable desempeño laboral el 92.0% de los colaboradores se sitúan en el nivel regular, 
seguido del 8.0% que se ubican en un nivel bueno. Del mismo modo, los resultados 
inferenciales sugieren que existe una correlación positiva muy fuerte entre inteligencia 
emocional y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de 
Lima, lo cual se evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman 
(0.840). Estos resultados coinciden con los que sostienen Bartra y Torres (2019) quienes 
concluyeron que la inteligencia en las emociones se relacionó positivamente con el 
desempeño profesional, debido a que los trabajadores están en constante capacitación, 
centrada en el reconocimiento de sus capacidades emocionales, que se encuentran ligadas a 
la productividad y rentabilidad empresarial. 
Asimismo, Apaza (2018) logro asegurar que ambas variables se relacionan 
significativamente, es decir, a mayor incremento de la capacidad emocional que desarrolle 
el trabajador, superior será su desempeño laboral dentro del Gobierno Regional. De igual 
forma, Delgado (2018) afirmó la existencia de un vínculo de relación entre las variables, esto 
se debe principalmente a las constantes capacitaciones de los trabajadores por parte de la 
institución, lo que se traduce a que están atendiendo un factor predominante en los 
colaboradores. También, (Obregón, 2017) concluyó que existen diferencias marcadas entre 
los grupos de profesionales que están en constante capacitación y los que aún no la reciben, 
pues mejoraron los aspectos emocionales, sociales y personales. En ese sentido, estos 
resultados coinciden teóricamente con Gavín y Molero (2019) quienes afirmaron que la 
inteligencia emocional se vincula con la satisfacción y bienestar individual, enfocado en el 
compromiso y disposición dentro de un contexto determinado, siendo un aptitud que canaliza 
y acepta el reconocimiento de emociones. 
De acuerdo con el primer objetivo específico, los resultados descriptivos demuestran 
que la dimensión autoconocimiento se sitúa en el nivel alto con el 76.0%. En cuanto a los 
resultados inferenciales se evidencian que existe una correlación positiva muy fuerte entre 
autoconocimiento y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional 
de Lima, lo cual se evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de 
Spearman (0.798). Estos resultados se ajustan con el de Marín (2019), quien concluyó que 
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existe un vínculo positivo entre el autoconocimiento y desempeño, lo cual permite mejorar 
los procesos de socialización y comunicación interna del grupo hotelero. En consecuencia, 
estos resultados están en la misma línea de pensamiento de Goleman (2010) quien afirmó 
que el autoconocimiento hace referencia a la consciencia propia de los estados internos, 
intuiciones y recursos que posee una persona, permitiéndole diferenciar los diversos estados 
mentales y tener la posibilidad de modificar comportamientos. 
En mención al segundo objetivo específico, los resultados descriptivos revelan que 
la dimensión autorregulación se posiciona en el nivel alto con el 76.0%. En cuanto a los 
resultados inferenciales se demuestra que existe una correlación positiva muy fuerte entre 
autorregulación y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional 
de Lima, lo cual se evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de 
Spearman (0.833). Estos resultados encajan con los de Carvalho (2019) quien afirmó que la 
relación que existe entre regulación emocional y desempeño en el ámbito empresarial es 
enorme, y sigue creciendo con nuevas aportaciones teóricas y prácticas, relacionando a la 
primera variable con el comportamiento de la ejecución laboral dentro de la organización. 
Por tal motivo, estos resultados siguen el mismo orden de ideas de Rodríguez, Morell y 
Fresneda (2017) quienes sostuvieron que la autorregulación sirve para controlar impulsos, 
recursos internos y estados de ánimo de una persona, empleando el sentido intuitivo y el 
reconocimiento que uno siente al momento de tomar decisiones para su vida.  
Sobre el tercer objetivo específico, los resultados descriptivos revelan que la 
dimensión motivación se sitúa en el nivel alto con el 83.0%. En cuanto a los resultados 
inferenciales estos manifiestan que existe una correlación positiva muy fuerte entre 
motivación y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de 
Lima, lo cual se evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman 
(0.828). Este resultado difiere parcialmente con lo obtenido por Pulido (2018), ya que en su 
investigación concluyó que la falta de motivación generó un fuerte impacto emocional 
negativo en los colaboradores, viéndose afectado en el desarrollo del proceso laboral, debido 
a que no cumplieron con sus objetivos laborales, por ende, la productividad de la empresa y 
satisfacción laboral era escasa. Por consiguiente, estos resultados coinciden teóricamente 
con Moral y Ganzo (2018) quienes concluyeron que la motivación en el trabajo se encamina 
grandemente al logro de objetivos, ya que es una capacidad que tiene que poseer una empresa 
para mantener el compromiso de sus trabajadores y conseguir el rendimiento esperado. 
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En cuanto al cuarto objetivo específico, los resultados descriptivos revelan que la 
dimensión empatía se ubica en el nivel alto con el 68.0%. En relación con los resultados 
inferenciales expresan que existe una correlación positiva considerable entre empatía y 
desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima, lo cual se 
evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.749). Estos 
resultados se asemejan al de Perafán (2018) quien precisó que la empatía contribuye al 
desempeño profesional de los colaboradores, identificando sus propias emociones y la 
aptitud con la que se maneja, por otro lado, comprende la percepción de reconocimiento de 
las emociones de los demás como resultado de la experiencia. En consecuencia, estos 
resultados están en la misma línea de pensamiento de Otálora (2018) quien estableció que la 
empatía se orienta a la percepción de las necesidades, sentimientos y preocupaciones que se 
enfocan a una persona externa, siendo una competencia que poseen los seres humanos de 
manera natural, determinada por la compresión de emociones y sentimientos de otra persona. 
Por último, de acuerdo con el quinto objetivo específico, los resultados descriptivos 
revelan que la dimensión habilidades sociales se ubica en el nivel alto con 76.0%. En cuanto 
a los resultados inferenciales se evidencian que existe una correlación positiva muy fuerte 
entre habilidades sociales y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora 
internacional de Lima, lo cual se evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el 
Rho de Spearman (0.804). Del mismo modo, estos resultados coinciden con los que 
sostienen Cuadrado y Guajala (2017) quienes afirmaron que el personal con buen nivel de 
sociabilización dentro de su entorno laboral es siempre el que más colabora y destaca, ya 
que confía en sí mismo y en los demás, rigiéndose por el respeto y tolerancia. Por tal motivo, 
estos resultados siguen el mismo orden de ideas de Alave y Pampa (2018) quienes definieron 
que las habilidades sociales se centran en la estimulación de respuestas deseables con los 
demás, siendo una capacidad que determina el liderazgo y popularidad del individuo dentro 










Primera: En el objetivo general, los resultados descriptivos demuestran que los 
colaboradores en la variable inteligencia emocional se ubican en el nivel alto con 79.0% y 
en la variable desempeño laboral se sitúan en el nivel regular con 92.0%. Asimismo, en los 
resultados inferenciales existe una correlación positiva muy fuerte entre ambas variables, lo 
cual se evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.840). 
Segunda: De acuerdo con el primer objetivo específico, los resultados descriptivos 
demuestran que los colaboradores en la dimensión autoconocimiento se sitúan en el nivel 
alto con el 76.0%. En cuanto a los resultados inferenciales se evidencian que existe una 
correlación positiva muy fuerte entre autoconocimiento y desempeño laboral, lo cual se 
evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.798). 
Tercera: En mención al segundo objetivo específico, los resultados descriptivos revelan que 
los colaboradores en la dimensión autorregulación se posicionan en el nivel alto con el 
76.0%. En cuanto a los resultados inferenciales se demuestra que existe una correlación 
positiva muy fuerte entre autorregulación y desempeño laboral, lo cual se evidencia con la 
significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.833). 
Cuarta: Sobre el tercer objetivo específico, los resultados descriptivos revelan que los 
colaboradores en la dimensión motivación se sitúan en el nivel alto con 83.0%. En cuanto a 
los resultados inferenciales manifiestan que existe una correlación positiva muy fuerte entre 
motivación y desempeño laboral, lo cual se evidencia con la significancia bilateral (0.00 < 
0.05) y el Rho de Spearman (0.828). 
Quinta: En cuanto al cuarto objetivo específico, los resultados descriptivos revelan que los 
colaboradores en la dimensión empatía se posicionan en el nivel alto con 68.0%. En 
referencia a los resultados inferenciales expresan que existe una correlación positiva 
considerable entre empatía y desempeño laboral, lo cual se evidencia con la significancia 
bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.749). 
Sexta: Conforme al quinto objetivo específico, los resultados descriptivos revelan que los 
colaboradores en la dimensión habilidades sociales se posicionan en el nivel alto con 76.0%. 
En cuanto a los resultados inferenciales se evidencian que existe una correlación positiva 
muy fuerte entre habilidades sociales y desempeño laboral, lo cual se evidencia con la 
significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.804). 
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VI. Recomendaciones  
Primera: En mención con los resultados alcanzados, se encontró que la inteligencia 
emocional se relaciona con el desempeño laboral, es por este motivo que se recomienda a la 
consultora internacional que sus colaboradores estén constantemente capacitados en la 
identificación de sus capacidades emocionales, lo cual tendrá un impacto directo en la 
productividad y rentabilidad empresarial. 
Segunda: En referencia a la relación que existe entre autoconocimiento y el desempeño 
laboral, se recomienda a la organización internacional que sus colaboradores autorregulen 
sus emociones identificando correctamente sus sentimientos, generando confianza y una 
comunicación más transparente, adecuándose de la mejor manera en las decisiones tomadas 
de forma individual y en conjunto para el bienestar organizacional.   
Tercera: En mención a los resultados de la autorregulación y su relación con el desempeño 
emocional, se recomienda a la institución saber identificar desde un principio a los 
colaboradores que tienen el potencial intelectual, pero que deben de mejorar su capacidad 
de autorregulación en sus emociones, con el fin de desarrollar esta competencia desde un 
principio, permitiéndole no perjudicar su desarrollo profesional dentro de la organización. 
Cuarta: Sobre los resultados de la relación entre motivación y desempeño laboral, se 
recomienda a la organización mantener y en el mejor de los casos incrementar estímulos 
efectivos con sus colaboradores, debido a que contribuye directamente en el rendimiento 
profesional, es decir, cuando un trabajador establece una conexión de seguridad por parte de 
su trabajo, este mantendrá y mejorará su compromiso con los objetivos de su institución.  
Quinta: En cuanto a los resultados de la empatía y su relación con el desempeño laboral, se 
recomienda a la consultora internacional brindar mayor atención e interés a cada uno de sus 
colaboradores, comprendiendo y reconociendo emociones sin necesidad de brindar una 
opinión, por ello es necesario que cada colaborador entienda sus propias emociones, para 
que así se pueda facilitar el entendimiento y reconocimiento de las emociones de los demás. 
Sexta: Conforme con los resultados obtenido, se encontró que las habilidades sociales se 
relacionan con el desempeño laboral, por ello se recomienda a la organización en la etapa 
inicial de contratación, tener en cuenta la forma en que cada uno de los candidatos se 
relaciona con su entorno, y después de haber pasado este filtro se aconseja impulsar 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
Título:  Inteligencia emocional y desempeño laboral en los colaboradores de una consultora internacional de Lima 
Autor:  Br. Julio Brayan Saldaña Narro 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema general: 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre inteligencia emocional y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 





¿Cuál es la relación que existe 
entre autoconocimiento y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 
internacional de Lima? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre autoregulación y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 
internacional de Lima? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre motivación y desempeño 
laboral en los colaboradores de 
una consultora internacional de 
Lima? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre empatía y desempeño 
laboral en los colaboradores de 
una consultora internacional de 
Lima? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre habilidades sociales y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 
internacional de Lima? 
Objetivo general: 
 
Determinar la relación que 
existe entre inteligencia 
emocional y desempeño laboral 
en los colaboradores de una 





Determinar la relación que 
existe entre autoconocimiento y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 
internacional de Lima. 
 
Determinar la relación existe 
entre autoregulación y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 
internacional de Lima. 
 
Determinar la relación que 
existe entre motivación y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 
internacional de Lima. 
 
Determinar la relación que 
existe entre empatía y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 
internacional de Lima 
 
Determinar la relación existe 
que existe entre habilidades 
sociales y desempeño laboral en 
los colaboradores de una 




Existe relación entre 
inteligencia emocional y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 





Existe relación entre 
autoconocimiento y desempeño 
laboral en los colaboradores de 
una consultora internacional de 
Lima. 
 
Existe relación entre 
autoregulación y desempeño 
laboral en los colaboradores de 
una consultora internacional de 
Lima. 
 
Existe relación entre motivación 
y desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 
internacional de Lima. 
 
 
Existe relación entre empatía y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una consultora 
internacional de Lima. 
 
 
Existe relación entre habilidades 
sociales y desempeño laboral en 
los colaboradores de una 
consultora internacional de 
Lima. 
Variable 1: Inteligencia emocional 








 1, 2, 3, 
4,5, 6 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
Bajo 
30 – 70 
 
Moderado 
71 – 111 
 
Alto 
112 - 150 
Valoración de uno mismo 
 






7, 8, 9, 







Motivación de logro 
 
13, 14, 15, 







Comprensión de los demás 
 
 
19, 20, 21, 
22, 23, 24 
Orientación hacia el servicio 
 







25, 26, 27, 





Variable 2: Desempeño laboral 









 1, 2, 3, 
4,5, 6 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
Deficiente 
30 – 70 
 
Regular 
71 – 111 
 
Bueno 
112 - 150 
Remuneración 
 







7, 8, 9, 
10, 11, 12 
Interés y producción 
 







13, 14, 15, 






Calidad de trabajo 
Trabajo excelente 
 
19, 20, 21, 










25, 26, 27, 
28, 29, 30 
Dificultad de relación 
 




Tipo y diseño de 
investigación 
 
Población y muestra 
 
Técnicas e instrumentos 
 





Tipo de estudio: 
Básico 
 
Diseño de investigación: 
No experimental de tipo 




134 colaboradores de una 




100 colaboradores de una 




Probabilístico aleatorio simple  
 






Cuestionario virtual por Google Drive 
 
Autor: 
Br. Julio Brayan Saldaña Narro  




Ámbito de aplicación:  
Consultora internacional de Lima 
 





Se realizarán tablas y figuras estadísticas en barras, así como tablas de contingencia. 
 
Inferencial: 
Se hicieron cálculos estadísticos para analizar la prueba de las hipótesis en la cual 
se aplicó el coeficiente de correlación de Spearman, ρ (Rho).  
 
𝑅ℎ𝑜 = 1 −
6 ∑ 𝐷𝑖
2





D = Diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x – y 













Cuestionario virtual por Google Drive  
 
Autor: 
Br. Julio Brayan Saldaña Narro  




Ámbito de aplicación:  
Consultora internacional de Lima 
 






































































Anexo 4. Resultados del análisis de confiabilidad
 
Total Sujetos= 25 MAGNITUD: MUY ALTA
Var-Total= 205.23 Suma de Varianzas= 19.58
Preguntas= 30
Media= 4.08 3.60 4.52 4.72 4.64 4.36 4.44 4.16 2.6 4.68 4.44 4.28 4.36 4.68 4.52 4.32 4.64 4.48 4.08 4.32 4.36 4.44 4.48 4.4 3.96 4.08 3.96 4.36 3.76 3.96
Varianza= 0.74 1.33 0.51 0.29 0.24 0.74 0.67 0.89 1.08 0.31 0.51 0.63 0.74 0.31 0.59 0.64 0.41 0.51 0.58 0.56 0.49 0.51 0.34 0.67 0.87 0.66 0.96 0.57 1.02 1.21 19.58
Cuenta = 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
Sujeto Pgta01 Pgta02 Pgta03 Pgta04 Pgta05 Pgta06 Pgta07 Pgta08 Pgta09 Pgta10 Pgta11 Pgta12 Pgta13 Pgta14 Pgta15 Pgta16 Pgta17 Pgta18 Pgta19 Pgta20 Pgta21 Pgta22 Pgta23 Pgta24 Pgta25 Pgta26 Pgta27 Pgta28 Pgta29 Pgta30 Total
1 5 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 144
2 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 116
3 3 3 4 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 3 5 134
4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 125
5 4 3 3 5 5 3 5 4 3 5 4 3 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 4 5 3 4 2 4 4 4 122
6 3 1 5 3 5 5 2 5 3 4 5 5 5 5 3 5 3 4 3 3 3 5 4 2 3 4 2 3 1 1 105
7 4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 4 5 2 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 2 2 2 3 2 2 117
8 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 148
9 4 2 5 5 5 5 5 4 2 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 131
10 3 3 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 98
11 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 146
12 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 110
13 3 2 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 109
14 5 4 5 5 5 3 5 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 140
15 4 4 5 5 4 4 5 5 1 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 4 134
16 5 4 4 5 4 3 4 3 3 5 3 3 5 4 5 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 123
17 4 4 4 5 4 3 4 3 3 5 4 3 4 5 5 3 5 4 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 120
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 150
19 3 3 4 5 5 5 4 4 3 5 5 5 4 5 5 3 5 5 3 4 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 128
20 5 5 5 5 5 5 4 4 2 5 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 3 125
21 5 3 5 4 5 5 5 5 2 4 5 5 3 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 3 4 4 3 4 4 128
22 2 2 3 5 4 3 5 2 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3 117
23 4 3 5 4 5 5 5 5 2 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 3 132
24 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 146
25 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 144
0.935788
CONFIABILIDAD DE ALFA DE CROMBRACH




Total Sujetos= 25 MAGNITUD: MUY ALTA
Var-Total= 259.99 Suma de Varianzas= 33.18
Preguntas= 30
Media= 3.60 3.92 3.80 3.56 2.80 3.28 3.96 4.44 4.64 4.08 4.32 4.32 4.48 4.6 2.64 2.16 2.16 2.12 4.56 4.36 2.2 4.28 2.08 2.2 4.4 4.48 2.36 1.96 1.8 1.8
Varianza= 1.25 0.91 1.08 1.34 1.5 1.38 1.04 0.51 0.41 1.49 0.64 0.48 0.51 0.42 2.24 1.56 2.06 1.53 0.34 0.57 1.58 0.63 1.33 1.42 0.5 0.51 1.74 1.37 1.42 1.42 33.18
Cuenta = 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25
Sujeto Pgta01 Pgta02 Pgta03 Pgta04 Pgta05 Pgta06 Pgta07 Pgta08 Pgta09 Pgta10 Pgta11 Pgta12 Pgta13 Pgta14 Pgta15 Pgta16 Pgta17 Pgta18 Pgta19 Pgta20 Pgta21 Pgta22 Pgta23 Pgta24 Pgta25 Pgta26 Pgta27 Pgta28 Pgta29 Pgta30 Total
1 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1 106
2 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 3 4 4 2 2 2 2 95
3 3 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 4 2 4 2 1 5 4 3 2 1 2 103
4 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 5 5 2 5 1 2 5 5 1 1 1 1 96
5 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 5 4 3 5 3 2 4 4 4 3 2 2 101
6 2 1 1 1 1 2 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 1 3 1 1 5 5 5 1 1 3 88
7 5 4 3 3 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 2 1 1 1 5 5 1 5 2 1 4 5 1 1 1 1 91
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 149
9 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1 95
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1 110
12 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 2 2 2 2 4 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 86
13 2 4 4 2 2 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 5 2 2 4 5 2 2 2 2 100
14 4 5 4 4 2 2 4 5 5 5 5 5 5 5 1 3 1 1 4 5 2 5 1 3 5 5 1 1 1 1 100
15 3 4 5 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 5 2 1 1 2 4 5 1 5 2 1 5 4 2 1 1 1 98
16 2 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 93
17 3 4 3 3 2 3 4 4 5 5 4 4 4 5 3 2 2 1 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 1 1 94
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 150
19 4 4 3 4 1 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 4 1 4 2 3 4 5 3 3 3 1 112
20 3 4 4 4 3 2 4 4 4 3 3 3 5 5 1 2 2 2 4 4 3 3 2 3 5 5 2 2 2 1 94
21 4 5 5 4 3 5 4 4 3 4 4 4 5 5 4 1 1 3 5 5 3 4 3 3 4 5 2 1 1 1 105
22 1 3 3 1 1 1 1 5 5 1 4 4 5 4 5 3 3 4 5 5 1 3 1 1 5 4 3 2 1 2 87
23 3 3 3 3 2 2 4 4 5 4 4 4 5 5 1 1 2 2 5 4 1 4 1 2 4 4 2 2 1 1 88
24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1 106
25 4 4 4 4 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1 97
CONFIABILIDAD DE ALFA DE CROMBRACH




Anexo 5. Matriz de datos de la prueba piloto de las variables de estudio 
 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30
1 5 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
2 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3
3 3 3 4 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 3 5
4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4
5 4 3 3 5 5 3 5 4 3 5 4 3 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 4 5 3 4 2 4 4 4
6 3 1 5 3 5 5 2 5 3 4 5 5 5 5 3 5 3 4 3 3 3 5 4 2 3 4 2 3 1 1
7 4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 4 5 2 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 2 2 2 3 2 2
8 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
9 4 2 5 5 5 5 5 4 2 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5
10 3 3 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
11 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
12 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3
13 3 2 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4
14 5 4 5 5 5 3 5 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5
15 4 4 5 5 4 4 5 5 1 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 4 4
16 5 4 4 5 4 3 4 3 3 5 3 3 5 4 5 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4
17 4 4 4 5 4 3 4 3 3 5 4 3 4 5 5 3 5 4 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
19 3 3 4 5 5 5 4 4 3 5 5 5 4 5 5 3 5 5 3 4 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5
20 5 5 5 5 5 5 4 4 2 5 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 3
21 5 3 5 4 5 5 5 5 2 4 5 5 3 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 3 4 4 3 4 4
22 2 2 3 5 4 3 5 2 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3
23 4 3 5 4 5 5 5 5 2 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 3
24 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
25 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5





N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30
1 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
2 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 3 4 4 2 2 2 2
3 3 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 4 2 4 2 1 5 4 3 2 1 2
4 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 5 5 2 5 1 2 5 5 1 1 1 1
5 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 5 4 3 5 3 2 4 4 4 3 2 2
6 2 1 1 1 1 2 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 1 3 1 1 5 5 5 1 1 3
7 5 4 3 3 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 2 1 1 1 5 5 1 5 2 1 4 5 1 1 1 1
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
9 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
12 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 2 2 2 2 4 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2
13 2 4 4 2 2 3 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 5 2 2 4 5 2 2 2 2
14 4 5 4 4 2 2 4 5 5 5 5 5 5 5 1 3 1 1 4 5 2 5 1 3 5 5 1 1 1 1
15 3 4 5 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 5 2 1 1 2 4 5 1 5 2 1 5 4 2 1 1 1
16 2 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3
17 3 4 3 3 2 3 4 4 5 5 4 4 4 5 3 2 2 1 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 1 1
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
19 4 4 3 4 1 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 4 1 4 2 3 4 5 3 3 3 1
20 3 4 4 4 3 2 4 4 4 3 3 3 5 5 1 2 2 2 4 4 3 3 2 3 5 5 2 2 2 1
21 4 5 5 4 3 5 4 4 3 4 4 4 5 5 4 1 1 3 5 5 3 4 3 3 4 5 2 1 1 1
22 1 3 3 1 1 1 1 5 5 1 4 4 5 4 5 3 3 4 5 5 1 3 1 1 5 4 3 2 1 2
23 3 3 3 3 2 2 4 4 5 4 4 4 5 5 1 1 2 2 5 4 1 4 1 2 4 4 2 2 1 1
24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
25 4 4 4 4 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
Base de datos del cuestionario desempeño laboral (Prueba piloto) 
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Anexo 6. Matriz de datos de las variables de estudio 
 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30
1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5
3 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 3 4 5 4 5
4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5
5 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4
6 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5
10 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 3 4 5 4 5 4 4 3 4 5 5 5 4 4 3 3 4 5 4 5
11 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5
12 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 5 5 5
13 3 3 4 3 4 4 5 3 3 5 4 2 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 4 3 5 5 3 4
14 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
15 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4
16 4 3 4 4 5 4 3 3 5 5 5 3 5 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 5 3 3 4 4 4
17 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5
18 3 3 5 3 5 5 4 4 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 3 5
19 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5
20 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 5 5 5
21 3 3 4 3 4 4 5 3 3 5 4 2 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 4 3 5 5 3 4
22 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
23 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4
24 5 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5
25 4 4 5 4 4 4 3 3 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 4 4
26 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 3 5 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5
27 1 1 5 1 5 3 2 5 5 4 5 1 5 1 3 5 5 4 3 3 3 5 1 2 5 5 2 3 5 3
28 2 3 3 2 5 3 5 5 2 5 4 2 2 3 3 3 5 5 5 4 3 5 2 2 4 5 2 3 4 3
29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
30 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4
31 2 2 5 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
33 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5
34 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 3 4 5 4 5 4 4 3 4 5 5 5 4 4 3 3 4 5 4 5
35 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5
36 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4
37 2 2 5 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
40 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5
41 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 5 5 5
42 3 3 4 3 4 4 5 3 3 5 4 2 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 4 3 5 5 3 4
43 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
44 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4
45 5 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5
46 4 4 5 4 4 4 3 3 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 4 4
47 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 3 5 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5
48 2 2 2 1 5 3 2 2 5 2 5 1 2 1 3 2 2 4 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 2
49 2 3 3 2 5 3 5 5 2 5 4 2 2 3 3 3 5 5 5 4 3 5 2 2 4 5 2 3 2 3
50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Inteligencia emocional






P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30
51 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4
52 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3
53 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 3 5 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5
54 1 1 2 1 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 4 3 3 3 5 1 2 5 5 2 3 1 3
55 2 3 3 2 5 3 5 5 2 5 4 2 2 3 3 3 5 5 5 4 3 5 2 2 4 5 2 3 2 3
56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
57 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4
58 2 3 1 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
60 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5
61 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 3 4 5 4 5 4 4 3 4 5 5 5 4 4 3 3 4 5 4 5
62 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5
63 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4
64 3 2 2 3 1 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 1 2 3 1 1 3 3 1 2 2 1 1 3 3
65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
67 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5
68 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5
69 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 3 4 5 4 5 4 4 3 4 5 5 5 4 4 3 3 4 5 4 5
70 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5
71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
72 5 3 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 3 5 3 5 5 3 4 4 5 5 3 5 4 3 4 5 5
73 3 3 5 3 4 4 4 3 3 4 5 3 3 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 4 5 3 4 4 3 4
74 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5
75 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4
76 5 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5
77 4 4 5 4 4 4 3 3 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 4 4
78 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 3 5 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5
79 1 1 1 1 1 3 2 5 5 4 1 1 1 1 3 1 1 4 3 3 2 2 1 2 5 2 2 3 1 3
80 2 3 3 2 5 3 5 5 2 5 4 2 2 3 3 3 5 5 5 4 3 5 2 2 4 5 2 3 2 3
81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
82 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4
83 3 3 2 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3
84 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 3 5 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5
85 1 1 2 1 2 3 2 2 2 4 1 1 1 1 3 2 2 1 3 3 3 5 1 2 2 2 2 3 1 3
86 2 3 3 2 5 3 5 5 2 5 4 2 2 3 3 3 5 5 5 4 3 5 2 2 4 5 2 3 2 3
87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
88 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4
89 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
90 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4
91 5 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5
92 4 4 5 4 4 4 3 3 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 4 4
93 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 3 5 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5
94 1 1 5 1 5 3 2 5 5 4 5 1 5 1 3 5 5 4 3 3 3 5 1 2 5 5 2 3 4 3
95 2 3 3 2 5 3 5 5 2 5 4 2 2 3 3 3 5 5 5 4 3 5 2 2 4 5 2 3 2 3
96 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
97 3 3 5 3 4 4 4 3 3 4 5 3 3 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 4 5 3 4 4 3 4
98 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5
99 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4
100 5 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5
Inteligencia emocional






P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49 P50 P51 P52 P53 P54 P55 P56 P57 P58 P59 P60
1 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 5 2 4 2 2 4 3 3 2 1 1
2 3 3 3 3 2 3 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 1 1 4 5 5 5 2 2 4 4 2 2 1 1
3 2 3 3 2 2 2 4 3 5 3 4 4 4 4 2 1 5 3 4 3 4 4 2 2 4 4 2 1 5 2
4 4 4 4 3 2 2 3 4 5 4 4 5 5 5 1 1 1 1 5 4 3 5 2 3 3 3 2 3 1 1
5 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
8 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 5 2 4 2 2 4 3 3 2 1 1
9 3 3 3 3 2 3 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 1 1 4 5 5 5 2 2 4 4 2 2 1 1
10 2 3 3 2 2 2 4 3 5 3 4 4 4 4 2 1 5 3 4 3 4 4 2 2 4 4 2 1 5 2
11 3 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 4 2 4 2 1 5 4 3 2 1 2
12 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 5 5 2 5 1 2 5 5 1 1 1 1
13 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 5 4 3 5 3 2 4 4 4 3 2 2
14 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 2 5 5 2 5 1 2 5 5 2 1 1 1
15 3 3 4 3 2 2 3 4 4 5 5 4 4 5 2 1 1 1 4 4 1 4 1 1 4 4 1 1 1 1
16 2 4 4 3 3 3 3 3 5 3 4 5 4 5 2 2 1 1 4 4 3 5 1 2 5 5 1 2 1 2
17 3 4 4 3 3 3 3 4 5 3 5 5 4 5 3 3 1 1 4 4 1 3 3 3 4 4 3 1 1 1
18 3 4 4 3 3 2 4 5 5 4 4 4 4 5 2 2 2 2 5 5 1 5 2 2 4 4 2 1 1 1
19 4 5 4 4 3 2 4 4 5 4 4 4 4 4 2 1 1 1 5 5 1 5 1 2 4 5 1 1 1 1
20 3 5 3 3 5 5 3 3 5 3 5 3 5 3 3 3 2 3 5 5 2 3 2 3 3 5 2 1 1 1
21 3 5 4 3 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 1 1 1 1 5 4 1 5 1 1 4 4 2 1 1 1
22 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
23 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 3 4 4 2 2 2 2
24 3 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 4 2 4 2 1 5 4 3 2 1 2
25 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 5 5 2 5 1 2 5 5 1 1 1 1
26 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 5 4 3 5 3 2 4 4 4 3 2 2
27 2 1 1 1 1 2 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 1 3 1 1 5 5 5 1 1 3
28 5 4 3 3 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 2 1 1 1 5 5 1 5 2 1 4 5 1 1 1 1
29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
30 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
32 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 5 2 4 2 2 4 3 3 2 1 1
33 3 3 3 3 2 3 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 1 1 4 5 5 5 2 2 4 4 2 2 1 1
34 2 3 3 2 2 2 4 3 5 3 4 4 4 4 2 1 5 3 4 3 4 4 2 2 4 4 2 1 5 2
35 4 4 4 3 2 2 3 4 5 4 4 5 5 5 1 1 1 1 5 4 3 5 2 3 3 3 2 3 1 1
36 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1
37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
39 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 5 2 4 2 2 4 3 3 2 1 1
40 3 3 3 3 2 3 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 1 1 4 5 5 5 2 2 4 4 2 2 1 1
41 3 5 3 3 5 5 3 3 5 3 5 3 5 3 3 3 2 3 5 5 2 3 2 3 3 5 2 1 1 1
42 3 5 4 3 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 1 1 1 1 5 4 1 5 1 1 4 4 2 1 1 1
43 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
44 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 3 4 4 2 2 2 2
45 3 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 4 2 4 2 1 5 4 3 2 1 2
46 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 5 5 2 5 1 2 5 5 1 1 1 1
47 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 5 4 3 5 3 2 4 4 4 3 2 2
48 2 1 1 1 1 2 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 1 3 1 1 5 5 5 1 1 3
49 5 4 3 3 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 2 1 1 1 5 5 1 5 2 1 4 5 1 1 1 1
50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Desempeño laboral





P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49 P50 P51 P52 P53 P54 P55 P56 P57 P58 P59 P60
51 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1
52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
53 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 5 4 3 5 3 2 4 4 4 3 2 2
54 2 1 1 1 1 2 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 1 3 1 1 5 5 5 1 1 3
55 5 4 3 3 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 2 1 1 1 5 5 1 5 2 1 4 5 1 1 1 1
56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
57 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1
58 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
59 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 5 2 4 2 2 4 3 3 2 1 1
60 3 3 3 3 2 3 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 1 1 4 5 5 5 2 2 4 4 2 2 1 1
61 2 3 3 2 2 2 4 3 5 3 4 4 4 4 2 1 5 3 4 3 4 4 2 2 4 4 2 1 5 2
62 4 4 4 3 2 2 3 4 5 4 4 5 5 5 1 1 1 1 5 4 3 5 2 3 3 3 2 3 1 1
63 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1
64 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
66 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 5 2 4 2 2 4 3 3 2 1 1
67 3 3 3 3 2 3 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 1 1 4 5 5 5 2 2 4 4 2 2 1 1
68 3 4 5 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 5 2 1 1 2 4 5 1 5 2 1 5 4 2 1 1 1
69 2 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3
70 3 4 3 3 2 3 4 4 5 5 4 4 4 5 3 2 2 1 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 1 1
71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
72 4 4 3 4 1 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 4 1 4 2 3 4 5 3 3 3 1
73 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 2 3 3 2 1 3 3
74 5 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 1 2 1 1 5 5 5 5 2 2 5 5 2 1 1 1
75 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 3 4 4 2 2 2 2
76 3 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 4 2 4 2 1 5 4 3 2 1 2
77 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 5 5 2 5 1 2 5 5 1 1 1 1
78 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 5 4 3 5 3 2 4 4 4 3 2 2
79 2 1 1 1 1 2 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 1 3 1 1 5 5 5 1 1 3
80 5 4 3 3 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 2 1 1 1 5 5 1 5 2 1 4 5 1 1 1 1
81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
82 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1
83 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
84 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 5 4 3 5 3 2 4 4 4 3 2 2
85 2 1 1 1 1 2 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 1 3 1 1 5 5 5 1 1 3
86 5 4 3 3 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 2 1 1 1 5 5 1 5 2 1 4 5 1 1 1 1
87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
88 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 2 4 4 2 4 2 2 4 5 1 1 2 1
89 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 1 5 5 1 5 1 1 5 5 1 1 1 1
90 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 3 4 4 2 2 2 2
91 3 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 4 2 4 2 1 5 4 3 2 1 2
92 3 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 5 5 2 5 1 2 5 5 1 1 1 1
93 4 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 5 4 2 3 2 3 5 4 3 5 3 2 4 4 4 3 2 2
94 2 1 1 1 1 2 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 1 3 1 1 5 5 5 1 1 3
95 5 4 3 3 2 2 4 5 5 5 3 4 4 5 2 1 1 1 5 5 1 5 2 1 4 5 1 1 1 1
96 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
97 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 2 3 3 2 1 3 3
98 5 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 1 2 1 1 5 5 5 5 2 2 5 5 2 1 1 1
99 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 4 2 3 4 4 2 2 2 2
100 3 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 2 1 1 5 4 2 4 2 1 5 4 3 2 1 2
Dimensión calidad de trabajo Dimensión relacionarse con los demás
Desempeño laboral
Dimensión satisfacción laboral Dimensión actitud y desenvolvimiento Dimensión habilidad para aprender
67 
 
Anexo 7. Carta de autorización 
 
 
